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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh keadilan 
distributif terhadap kinerja karyawan, untuk menguji dan menganalisis pengaruh 
keadilan prosedural terhadap kinerja karyawan, untuk menguji dan menganalisis 
pengaruh keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini 
menggunakan data primer. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 54 responden. 
Teknik pengambilan sampel menggunakan convinience sampling. Hasil penelitian ini 
adalah keadilan distributif berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 
keadilan prosedural berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, keadilan 
interaksional tidak berpengaruh signifikan  terhadap kinerja karyawan. 




The purpose of this study is to examine and analyze the effects of distributive justice 
on employee performance, to test and analyze the effect of procedural justice on 
employee performance, to test and analyze the effect of interactional justice on 
employee performance. This study uses primary data. The sample in this study were 
54 respondents. The sampling technique uses convinience sampling. The result of 
this research is distributive justice have a significant effect on employee 
performance, procedural justice has significant effect to employee performance, 
interactional justice has no significant effect on employee performance. 




       Di era globalisasi yang menjadi faktor penting didalam perusahaan adalah 
sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan kunci paling utama 
yang dimiliki perusahaan sehingga perusahaan tersebut dapat bersaing dengan 
perusahaan-perusahaan lainnya. Apabila perusahaan mengelola sumber daya 
manusia dengan baik, maka profitabilitas perusahaan akan meningkat secara 
otomatis. Dalam setiap pekerjaan dan hubungan kerja antara karyawan dan 
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organisasi, ada harapan perubahan timbal balik mengenai masukan dan hasil 
(Kalay, 2016). Ketika kita membahas kinerja karyawan, sebagian besar terbagi 
dalam kinerja peran dan kinerja ekstra-peran. Kinerja dalam peran berarti 
bagaimana seorang karyawan melakukan tugas / tugas spesifiknya sesuai kontrak 
resmi mereka. Di sisi lain, kinerja ekstra peran berarti kinerja di luar persyaratan 
pekerjaan dasar dan membutuhkan kemauan individu dan ingin tampil. 
Hubungan antara kinerja dan keadilan memiliki sejarah panjang dan keduanya 
telah ditemukan terkait erat. Peneliti yang berbeda telah menemukan bahwa 
ketiga dimensi keadilan organisasional sangat penting dalam mendapatkan 
kinerja yang lebih baik dari karyawan suatu organisasi (Iqbal et al., 2017). 
       Adanya keadilan organisasi merupakan isu penting bagi keberhasilan sebuah 
organisasi. Ini memiliki hubungan langsung dengan kinerja para pegawainya. 
Keadilan organisasi telah didefinisikan sebagai keadilan tempat kerja. Demikian 
pula keadilan organisasi berarti cara-cara di mana karyawan menentukan apakah 
mereka diperlakukan secara adil dalam pekerjaan mereka dan cara-cara di mana 
faktor-faktor penentu ini mempengaruhi masalah terkait pekerjaan lainnya. 
Keadilan organisasi telah dipandang sebagai variabel penting yang berperan 
besar dalam meningkatkan kinerja pegawai suatu organisasi. Karena berbagai 
penelitian telah menunjukkan, jika karyawan tidak diperlakukan secara adil, 
hasilnya akan mengurangi output dari karyawan sebagai respons alami terhadap 
perlakuan tidak adil (Iqbal et al., 2017). Keadilan organisasi terdiri dari tiga jenis 
yaitu keadilan distributif, keadilan procedural, dan keadilan interaksional (Alvi & 
Abbasi, 2012). 
       Keadilan distributif didefinisikan sebagai keadilan output dalam hal 
perspektif kontribusi, kebutuhan dan keadilan (Alvi & Abbasi, 2012). Tutar 
(dalam Akbolat et al., 2015) mengatakan bahwa keadilan distributif berhubungan 
dengan kejujuran dan kesetiaan yang ditunjukkan selama distribusi sumber daya 
organisasi. Keadilan distribusi berfokus pada kenaikan upah, evaluasi kinerja, 
promosi dan hukuman. Dengan kata lain, apa yang penting dalam hal keadilan 
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distributif adalah kepercayaan karyawan terhadap keadilan saham mereka di 
antara sumber daya yang didistribusikan (Akbolat et al., 2015). 
       Keadilan prosedural dijelaskan tentang keadilan teoritis karyawan dari 
prosedur (Alvi & Abbasi, 2012). Demikian pula, keadilan prosedural 
menggambarkan keadilan prosedur yang digunakan dalam proses alokasi. 
Keadilan prosedural juga mencerminkan tingkat keadilan dalam prosedur yang 
diadopsi untuk menentukan bagaimana individu diperlakukan dan bagaimana 
pemberian masing-masing diberikan (Iqbal et al., 2017). Greenberg (dalam 
Akbolat et al., 2015) mengatakan bahwa salah satu masalah signifikan dari 
keadilan prosedural adalah perilaku manajer pembuat keputusan terhadap 
individu yang terpengaruh karena keputusan tersebut. Sikap jujur dan baik dari 
para manajer terhadap orang-orang yang terkena dampak karena keputusan 
tersebut, umpan balik tepat waktu dalam hal keputusan yang diambil, dengan 
menghormati peraturan dihitung di antara indikator dasar evaluasi keadilan 
prosedural. 
       Keadilan interaksional dijelaskan jenis perilaku interpersonal antar karyawan 
(Alvi & Abbasi, 2012). Keadilan interaksional juga mengacu pada kualitas dan 
kewajaran perawatan pribadi selama diundangkannya keputusan dan prosedur 
organisasi. Ini juga menyoroti aspek interaksi manusia yang diungkapkan dalam 
hal hormat, sopan santun, jujur, bermartabat (Iqbal et al., 2017). Isu penting 
dalam hal keadilan interaksional adalah persepsi terkait dengan kualitas perilaku 
interpersonal yang dihadapi selama penerapan proses (Akbolat et al., 2015). 
       Dengan melihat dan memperhatikan uraian-uraian tersebut di atas, maka 
dilakukan penelitian dengan judul “PENGARUH KEADILAN ORGANISASI 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. AKSARA SOLOPOS”. 
 
2. METODE PENELITIAN 
       Jenis penelitian yang digunakan adalah dengan metode survei. Metode 
pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Dalam penelitian ini yang 
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menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. Aksara Solopos. Sampel dalam 
penelitian ini diambil sebanyak 54 orang karyawan. Teknik pengambilan sampel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah convenience sampling. Data dan 
sumber data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan data primer, yaitu 
pengumpulan data dilakukan dengan membagikan kuesioner kepada obyek 
penelitian dan diisi secara langsung oleh yang responden yaitu karyawan PT. 
Aksara Solopos. Sedangkan data sekunder dalam penelitian ini adalah arsip yang 
dimiliki organisasi/instansi, studi pustaka, penelitian terdahulu, literatur, dan 
jurnal yang berhubungan dengan permasalahan yang diteliti. Metode analisis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier Berganda 
dan pengujian Hipotesis. 
 
3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1.Hasil 
       Hasil analisis yang diperoleh dalam penelitian ini secara ringkas 
dibentuk dalam Tabel 1 berikut ini : 
Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Variabel Β Std. Error t hitung Sign. 
Konstanta 10,757 5,397 1,993 0,000 
Keadilan Distributif (X1) 0,754 0,256 2,940 0,005 
Keadilan Prosedural (X2)  0,455 0,159 2,852 0,006 
Keadilan Interaksional (X3) 0,039 0,157 0,249 0,805 
R                    0,648 
R Square        0,420 
Adjusted R²   0,385 
F hitung              12,069 
Probabilitas F     0,000 
Sumber: Data Primer 2018, diolah 
       Dari hasil penelitian dapat disusun persamaan regresi linier berganda 
sebagai berikut : 
Y = 10,757 + 0,754 X1 + 0,455 X2 + 0,039 X3 + e 
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       Berdasarkan persamaan regresi linier berganda di atas dapat diuraikan 
sebagai berikut : 
       Konstanta (a) bernilai positif sebesar 10,757 yang berarti bahwa jika 
keadilan distributif, keadilan procedural dan keadilan interaksional tetap 
konstan (tidak mengalami perubahan) maka besarnya kinerja karyawan 
adalah sebesat 10,757. 
       Koefisien regresi variabel keadilan distributif bernilai positif sebesar 
0,754. Artinya semakin baik keadilan distributif yang ada, semakin baik juga 
kinerja karyawan. 
       Koefisien regresi variabel keadilan prosedural bernilai positif sebesar 
0,455. Artinya semakin baik keadilan prosedural yang ada, semakin baik 
juga kinerja karyawan. 
       Koefisien regresi variabel keadilan interaksional bernilai positif sebesar 
0,039. Artinya semakin baik keadilan distributif yang ada, semakin baik juga 
kinerja karyawan. 
              Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
variabel independen dapat mempengaruhi variabel dependen. Hasil 
perhitungan diperoleh Nilai koefisien determinasi (R
2
) sebesar 0,420. 
Menunjukan bahwa variabel kinerja karyawan dapat diterangkan oleh 
variabel keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional 
sebesar 42% dan sisanya sebesar 58% dijelaskan oleh model lainnya. 
       Uji ketepatan model digunakan untuk mengetahui model yang digunakan 
sudah fit atau belum dengan dibuktikan adanya pengaruh secara simultan 
antara independen dan dependent. Hasil perhitungan Uji F ini menunjukkan 
bahwa variabel independent secara bersama-sama memiliki pengaruh 
terhadap variabel dependent. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai F hitung 
sebesar 12,069 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000. Fhitung sebesar 12,069 
> Ftabel 2,78 dengan nilai probabilitas sebesar 0,000 < 0,05, maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau dapat 
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dikatakan bahwa variabel keadilan distributif, keadilan prosedural dan 
keadilan interaksional dapat menjelaskan varian kinerja karyawan. 
       Untuk menguji model regresi dari masing-masing variabel secara parsial 
dapat diperoleh dengan menggunakan uji t. Pengujian regresi digunakan 
pengujian dua arah dengan menggunakan tingkat keyakinan sebesar 95% 
yang berarti bahwa α = 5%. Perhitungan besarnya t-tabel menggunakan 
rumus : 
t-tabel  = t α/2, n-k 
  = 0,05/2; 54-4 
  = 0,025; 50 
   = 2,000 
       Berikut akan dijelaskan pengujian masing-masing variabel secara 
parsial, antara lain : 
       Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai thitung sebesar 2,940. Oleh 
karena hasil uji t statistik (thitung) lebih besar dari nilai ttabel (2,940 > 2,000) 
atau probabilitas t lebih kecil dari 0,05 (0,005 < 0,05) maka Ho ditolak pada 
taraf signifikansi 0,05. Artinya bahwa variabel keadilan distributif memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
       Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai thitung sebesar 2,852. Oleh 
karena hasil uji t statistik (thitung) lebih besar dari nilai ttabel (2,852 > 2,000) 
atau probabilitas t lebih kecil dari 0,05 (0,006 < 0,05) maka Ho ditolak pada 
taraf signifikansi 0,05. Artinya bahwa variabel keadilan prosedural memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
       Berdasarkan hasil pengujian diperoleh nilai thitung sebesar 0,249. Oleh 
karena hasil uji t statistik (thitung) lebih besar dari nilai ttabel (0,249 < 2,000) 
atau probabilitas t lebih kecil dari 0,05 (0,805 > 0,05) maka Ho diterima 
pada taraf signifikansi 0,05. Artinya bahwa variabel keadilan interaksional 





       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan distributif memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan karena nilai signifikan lebih kecil dari 
0,05. Ini menunjukkan bahwa indikator keadilan distributif yang digunakan 
untuk penelitian di PT. Aksara Solopos yaitu persamaan, kelayakan, 
kontribusi dan kinerja akan memberikan efek terhadap kinerja karyawan. 
Yang berarti bahwa semakin baik keadilan distributif yang ada di PT. Aksara 
Solopos, maka kinerja karyawan di PT. Aksara Solopos semakin baik. Iqbal et 
al. (2017) menunjukkan bahwa karyawan diharapkan memiliki kinerja peran 
dan peran ekstra yang berarti bahwa karyawan diharapkan melakukan tugas 
pekerjaan dan tugas ekstra juga. Tugas ekstra ini membutuhkan peningkatan 
motivasi dan afiliasi individu dengan organisasinya. Jika sebuah organisasi 
ingin makmur, ia harus memiliki peran positif masing-masing dan setiap 
anggota timnya. Peran manajemen adalah memastikan bahwa keadilan 
organisasi berlaku dan pekerjaan didistribusikan secara merata beserta 
distribusi manfaat dan penghargaan yang sama. Kemudian Kalay (2016) 
menemukan bahwa administrator dan pengambil keputusan harus tahu bahwa 
di dalam organisasi, persepsi keadilan distributif terhadap karyawan dapat 
meningkatkan atau mengurangi kinerja karyawan. Dalam konteks ini, 
pembagian hasil organisasi yang adil antar karyawan sangat penting dalam hal 
keberhasilan organisasi. Implikasi dari temuan ini adalah supaya kinerja 
karyawan baik maka perlu keadilan distributif agar karyawan memiliki kinerja 
yang bagus. Keadilan distributive dapat dilakukan dengan cara memberikan 
imbalan yang mencerminkan usaha karyawan dalam pekerjaan, memberikan 
imbalan sesuai dengan pekerjaan yang karyawan selesaikan, memberikan 
imbalan yang mencerminkan kontribusi kepada perusahaan, memberikan 
imbalan sesuai dengan kinerja yang karyawan hasilkan. 
       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan prosedural memiliki 
pengaruh terhadap kinerja karyawan karena nilai signifikan lebih kecil dari 
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0,05. Ini menunjukkan bahwa indikator keadilan prosedural yang digunakan 
untuk penelitian di PT. Aksara Solopos yaitu kendali proses, kendali 
keputusan, konsistensi, bebas prasangka, akurasi informasi, mampu koreksi, 
etika dan moral akan memberikan efek terhadap kinerja karyawan. Yang 
berarti bahwa semakin baik keadilan prosedural yang ada di PT. Aksara 
Solopos, maka kinerja karyawan di PT. Aksara Solopos semakin baik. Khosa 
et al. (2015) menunjukkan bahwa para karyawan merasa puas karena para 
pemimpin mereka dapat membantu dan membimbing mereka dalam usaha 
kerja mereka dan menilai mereka dengan cara yang adil. Di sisi lain keadilan 
prosedural akan membawa para karyawan di tim lintas fungsional untuk 
membawa dampak positif pada kinerja mereka dan meningkatkan kualitas tim. 
Tim yang mengikuti keadilan prosedural memiliki tingkat kinerja kerja yang 
tinggi daripada mereka yang memiliki tingkat keadilan prosedural rendah. 
Kemudian Diab (2015) menemukan bahwa tingkat di mana organisasi 
menentukan peraturan, prosedur, kebijakan yang harus diikuti, dan kasus 
bahwa pekerja harus menerapkan kebijakan organisasi. Keadilan prosedural 
terdiri dari, bagaimana mengendalikan pengambilan keputusan dan proses 
pengambilan keputusan; Selain itu, ini lebih dari sekedar pengertian prosedur 
kerja yang cukup baik yang digunakan dalam menentukan keluaran. Implikasi 
dari temuan ini adalah supaya kinerja karyawan baik maka perlu keadilan 
prosedural agar karyawan memiliki kinerja yang bagus. Keadilan prosedural 
dapat dilakukan dengan cara menyatakan pandangan dan perasaan selama 
perusahaan menerapkan peraturan, persatuan pegawai mengawasi penerapan 
peraturan, perusahaan menerapkan peraturan secara konsisten, tidak ada orang 
atau kelompok yang diistimewakan dalam penerapan peraturan, peraturan-
peraturan perusahaan dibuat berdasarkan informasi yang akurat, persatuan 
pegawai dapat mengajukan keberatan terkait penerapan peraturan perusahaan, 
peraturan-peraturan perusahaan menjunjung tinggi standar moral dan etika. 
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       Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan interaksional tidak 
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan karena nilai signifikan lebih 
besar dari 0,05. Ini menunjukkan bahwa indikator keadilan interaksional yang 
digunakan untuk penelitian di PT. Aksara Solopos yaitu kesopanan, 
bermartabat, hormat, kepantasan kata-kata, kejujuran, pembenaran, masuk 
akal, tepat waktu dan spesifik tidak akan memberikan efek terhadap kinerja 
karyawan. Yang berarti bahwa baik atau tidaknya keadilan interaksional yang 
ada di PT. Aksara Solopos, maka tidak akan memberikan dampak apapun 
terhadap kinerja karyawan di PT. Aksara Solopos. Kalay (2016) menunjukkan 
bahwa interaksi antara karyawan dan antara karyawan dan administrator lebih 
positif dan karyawan mungkin kurang sensitif terhadap masalah keadilan 
interaksional. Komentar lain yang mungkin relevan dengan temuan ini 
menyangkut mekanisme pengambilan keputusan. Mereka hampir tidak 
memiliki kesempatan untuk memberikan masukan mengenai peraturan dan 
prosedur ini. Untuk alasan ini mungkin bertindak kurang sensitif mengenai 
keadilan interaksional. Namun hasil penelitian ini berbeda dengan pendapat 
Iqbal et al. (2017) menemukan bahwa masukan pekerja dinilai dan diterima 
dan kerja tim didorong. Demikian pula, karyawan harus memiliki sikap positif 
terhadap organisasinya. Mereka harus menghormati peraturan dan peraturan 
organisasi mereka. Karyawan harus menjaga motivasi mereka tetap tinggi dan 
mengambil bagian positif untuk mencapai tujuan organisasi. Implikasi dari 
temuan ini adalah baik atau tidaknya keadilan interaksional pada organisasi 
tidak memberikan dampak apapun terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
disebabkan kemungkinan atasan tidak memperlakukan dengan cara yang 
sopan, bermartabat, rasa hormat, menahan diri untuk berkata-kata atau 
berkomentar, kurang jujur dalam berkomunikasi, menjelaskan peraturan atau 
prosedur yang tidak menyeluruh, penjelasan peraturan atau prosedur yang 
tidak masuk akal, berkomunikasi secara tidak rinci, berkomunikasi terhadap 




       Adanya pengaruh keadilan distributif terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
dapat dibuktikan dengan probabilitas t sebesar 0,005 < 0,05, jadi hipotesis 
pertama diterima yang menyatakan keadilan distributif berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Adanya pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dapat dibuktikan dengan probabilitas t sebesar 0,006 < 0,05, 
jadi hipotesis kedua diterima yang menyatakan keadilan prosedural berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Tidak adanya pengaruh keadilan interaksional 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dibuktikan dengan probabilitas t sebesar 
0,805 > 0,05, jadi hipotesis ketiga ditolak yang menyatakan keadilan 
interaksional berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji F 
menunjukkan bahwa fhitung 12,069 dengan nilai probabilitas 0,000 karena nilai 
probabilitas < 0.05 maka model fit. Hasil perhitungan diperoleh nilai koefisien 
determinasi (R
2
) sebesar 0,420. Menunjukan bahwa variabel kinerja karyawan 
dapat diterangkan oleh variabel keadilan distributif, keadilan prosedural dan 
keadilan interaksional sebesar 42% dan sisanya sebesar 58% dijelaskan oleh 
model lainnya. 
       Dari hasil penelitian yang didapat maka ada saran baik untuk penelitian 
selanjutnya yaitu bagi peneliti yang akan datang sebaiknya menambah jumlah 
sampel, bagi peneliti mendatang menggunakan lebih dari satu perusahaan untuk 
diteliti, agar hasil dari penelitian mengetahui perbandingan-perbandingan yang 
terdapat pada perusahaan antara satu dengan yang lainnya, bagi peneliti 
selanjutnya dapat menambah variabel independen mengenai faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
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